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Abstract 
One of the most fundamental principles of an employment relationship is that 

the employee is subordinate to the employers right to lead and distribute the 

work. The employers right to lead and distribute work also includes an 

independent right to relocate employees, within the framework of the 

employment. On the other hand, the employment relationship entails an 

obligation for employees to perform work on behalf of the employer.  

 

The purpose of this essay is to investigate and analyze the employers right to 

relocate employees and the employees’ obligation to work. The essay will 

examine which circumstances are decisive in the assessment of whether a 

relocation is too intrusive or not. It will also be examined how extensive the 

work obligation of employees is when relocating. To achieve this purpose, 

legislation, case law, doctrine and other literature will be analyzed.  

 

The study presents that there are several factors that are decisive in the 

assessment whether a relocation is too intrusive. It can be established that 

individual circumstances in the specific situation are of great importance in 

the assessment. However, some factors that are relevant according the court’s 

assessments are custom in the line of business and workplace, the effects of 

the relocation on the employee and the employer’s reasons for the relocation. 

Since relocations are a complex concept and many relocations are of a 

unique nature, it would be complicated and problematic to establish general 

assessment criteria for all relocations.  
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1 Inledning 
1.1 Bakgrund 
En av de mest grundläggande principerna i ett anställningsförhållande är att arbetstagaren är 

underordnad arbetsgivaren och dennes arbetsledningsrätt. Från att ett anställningsförhållande 

ingås, är arbetstagaren förpliktigad att utföra arbete för arbetsgivarens räkning.1 Arbetsgivaren 

har vidsträckta möjligheter att ensidigt besluta om vilka arbetsuppgifter en arbetstagare ska 

utföra samt när och var dessa ska utföras, så länge anställningens ramas beaktas. 

Anställningsförhållandet är således en samarbetsform som bygger på en maktobalans.2  

 

Redan år 1906 erkändes arbetsgivarens rätt att leda och fördela arbetet i 

Decemberkompromissen, mellan Svenska Arbetsgivareföreningen SAF (idag Svenskt 

Näringsliv) och Landsorganisationen i Sverige LO. Som principen utformades då innebar den 

en omfattande rätt för arbetsgivare att kontrollera verksamheten, då det även fastslogs att 

arbetsgivare fritt fick antaga och avskeda personal.3 Trots att principens innebörd har 

begränsats sedan dess, utgör arbetsledningsrätten idag en allmän rättsgrundsats och en dold 

klausul i kollektivavtal.4 Arbetsgivares fria uppsägningsrätt inskränktes i samband med 

införandet av lagen om anställningsskydd år 1974, där det uppställdes ett krav på saklig grund 

vid uppsägningar.5  

 

Arbetsgivares rätt att fritt omplacera arbetstagare omfattas däremot än idag av 

arbetsledningsrätten, med begränsningen att omplaceringen måste ske inom anställningens 

ramar. Arbetsgivare kan således med stöd av arbetsledningsrätten ensidigt besluta om att 

omplacera en arbetstagare, utan att arbetstagaren har rätt att invända mot detta.6 Den yttersta 

gränsen för omplaceringsrätten är anställningens ramar. En arbetstagare är endast skyldig att 

utföra sådant arbete som inryms i anställningens ramar, det vill säga det arbete som omfattas 

av dennes arbetsskyldighet. Det finns dock ingen lagstiftning som reglerar arbetstagares 

arbetsskyldighet, vilket gör det komplext att avgöra hur ingripande omplaceringar en 

 
1 Glavå, Mats & Hansson, Mikael, Arbetsrätt, Fjärde upplagan, Lund, Studentlitteratur, 2020. s. 433.  
2 Källström, Kent & Malmberg, Jonas, Anställningsförhållandet: Inledning till den individuella arbetsrätten, 
Femte upplagan, Uppsala, Iustus, 2019. s. 194 ff.  
3 Glavå, M & Hansson, M, Arbetsrätt, s. 26 f.  
4 Rönnmar, Mia. Arbetsledningsrätt och arbetsskyldighet: En komparativ studie av kvalitativ flexibilitet i svensk, 
engelsk och tysk kontext. Diss., Lunds universitet, 2004. s 48. 
5 Glavå, M & Hansson, M, Arbetsrätt, s. 30.  
6 Glavå, M & Hansson, M, Arbetsrätt, s. 500 ff.  
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arbetstagare är skyldig att godta. I åtskilliga fall har omplaceringar varit föremål för rättsliga 

prövningar, där en avvägning mellan arbetsgivarens och arbetstagarens intressen har behövt 

göras. Denna komplexa rättsliga situation har väckt ett intresse för att studera 

omplaceringsrätten och arbetsskyldigheten närmare, samt att undersöka hur denna 

intresseavvägning går till.  

1.2 Syfte och frågeställningar 

Uppsatsens huvudsakliga syfte är att undersöka förhållandet mellan arbetsgivarens 

omplaceringsrätt kontra arbetstagarens arbetsskyldighet vid omplaceringar. Uppsatsen 

kommer att behandla intresseavvägningen mellan arbetsgivarens omplaceringsrätt respektive 

arbetstagarens intresse av att inte bli omplacerad, för att klargöra vilka aspekter som är av vikt 

i en sådan bedömning. Arbetsgivarens omplaceringsrätt kommer att utredas och studeras, för 

att klargöra hur omfattande omplaceringsrätten är och vart dess gränslinjer går. Även 

arbetstagarens arbetsskyldighet kommer att undersökas för att utreda hur långtgående denna 

skyldighet är vid omplaceringar, samt under vilka omständigheter arbetsskyldighet eventuellt 

inte föreligger vid en omplacering. Uppsatsen kommer således utgå från följande 

frågeställningar: 

 

Hur ingripande omplaceringar kan en arbetsgivare genomföra med stöd av 

arbetsledningsrätten? 

 

Hur omfattande är arbetstagares arbetsskyldighet vid ingripande omplaceringar? 

1.3 Avgränsningar 

Denna uppsats är avgränsad till att endast fokusera på den omplaceringsrätt som omfattas av 

arbetsledningsrätten.7 Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet i samband med uppsägningar, 

som regleras i 7§ i lagen om anställningsskydd, kommer därmed ej att behandlas i 

utredningen. Uppsatsen fokuserar på stadigvarande omplaceringar och beaktar inte 

omplaceringar som är av kortvarig karaktär. Eftersom uppsatsen avser att utreda arbetstagares 

arbetsskyldighet vid omplaceringar, läggs inte lika stort fokus på att undersöka de skäl som 

föranleder omplaceringarna. Omplaceringar av diskriminerande och föreningsrättskränkande 

karaktär kommer således endast behandlas på en ytlig nivå i studien. På grund av uppsatsens 

omfattning och tidsram inkluderas inte heller omplaceringar som hänförs till 

 
7 Se avsnitt 2 för närmare förklaring.  
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arbetsmiljölagstiftning, ledighetslagstiftning eller lag om facklig förtroendemans ställning på 

arbetsplatsen i studien. 

1.4 Metod och material 
För att uppnå uppsatsens syfte kommer en rättsdogmatisk metod att tillämpas. Den 

rättsdogmatiska metoden syftar till att tolka och fastställa gällande rätt, med hjälp av 

accepterade rättskällor.8 Inom den rättsdogmatiska metoden finns en fastställd 

rättskällehierarki, vilket är en rangordning av olika rättskällors dignitet. En positiv aspekt med 

denna metodik är att olika rättskällors auktoritet är tydligt fastställd, till exempel att 

lagstiftning ska ges större värde än doktrin.9 Detta underlättar tolkningsprocessen vid 

utredning av olika rättskällor och minskar risken för normkollisioner. Uppsatsen kommer 

således utgå från gällande rättskällor och då främst lagstiftning, förarbeten, rättspraxis, 

doktrin samt övrig litteratur.  

 

Litteratur som Arbetsrätt10, Anställningsförhållandet11, Arbetsrätten en översikt12, 

Arbetsrätten i praktiken13 med flera har gett ett bra underlag för en god grundförståelse av 

ämnet. Rönnmars avhandling14 samt Malmbergs avhandling15 och essä16 har bidragit till ett 

mer reflekterande och analytiskt perspektiv på ämnet och har därmed varit ett bra komplement 

till både övrig litteratur och rättspraxis. Författarna till såväl litteraturen som doktrinen är 

erfarna inom det arbetsrättsliga området, vilket gör informationen trovärdig.  

 

Eftersom varken arbetsgivares omplaceringsrätt eller arbetstagares arbetsskyldighet finns 

uttryckligt reglerade i lagstiftning har rättspraxis, doktrin och litteratur varit de mest 

användbara källorna för uppsatsen. Ett brett urval av rättspraxis har studerats för att hitta 

lämpligt material. En metodologisk utmaning under studiens gång har varit att utsortera 

lämplig rättspraxis, då det har funnits ett relativt brett utbud av rättsfall som behandlar 

 
8 Papadopoulou, Frantzeska & Skarp, Björn. Juridikens nycklar: Introduktion till rättsliga sammanhang, metoder 
och verktyg. Upplaga 1. Stockholm: Wolters Kluwer, 2017. s, 133 f.   
9 Sandgren, Claes. Rättsvetenskap för uppsatsförfattare: Ämne, material, metod och argumentation. Upplaga 3. 
Stockholm: Norstedts Juridik, 2015. s, 44.  
10 Glavå, M & Hansson, M, Arbetsrätt. 
11 Källström, K & Malmberg, J, Anställningsförhållandet. 
12 Sigeman, Tore & Sjödin, Erik. Arbetsrätten en översikt. Upplaga 7. Stockholm: Norstedts Juridik AB, 2017. 
13 Viklund, Lars & Wästfelt, Martin. Arbetsrätt i praktiken. Upplaga 19. Lund: Studentlitteratur AB, 2017. 
14 Rönnmar, M, Arbetsledningsrätt och arbetsskyldighet. 
15 Malmberg, Jonas. Anställningsavtalet. Om anställningsförhållandets individuella reglering. Uppsala: Iustus 
förlag, 1997.  
16 Malmberg, Jonas, Vad handlar arbetsrättslig reglering om? En essä om arbetsrättens uppgifter, Juridiska 
fakulteten i Uppsala 2010. 



 

4(30) 
 

ämnesområdet. Rättsfallen som inkluderas i uppsatsen är av både av äldre och nyare karaktär, 

då de sträcker sig från 1978 till 2017. En mängd äldre rättsfall har inkluderats av den 

anledningen att domstolen framfört resonemang av relevans för ämnet redan under 1900-talet, 

vilket gör att dessa rättsfall blir aktuella inom ämnet än idag. Flera av de äldre rättsfallen 

refererar även litteraturen återkommande till, vilket styrker resonemanget att de fortfarande är 

av relevans. Urvalet av rättspraxis inkluderar även rättsfall från både privat och offentlig 

sektor, för att kunna utläsa om det finns likheter och skillnader mellan de två sektorerna. 

Rättsfallen har grundligt valts ut för att belysa i vilka situationer en omplacering är legitim, 

samt när en omplacering är för ingripande. Ett flertal rättsfall beskrivs utförligt i uppsatsen, 

för att tydligt klargöra hur domstolens avvägning går till och vilka aspekter som avgör i 

bedömningen. Andra rättsfall berörs endast kortfattat och ytligt i uppsatsen, för att framhålla 

specifika resonemang av relevans.   

 

Som tidigare nämnts finns varken omplaceringsrätten eller arbetsskyldigheten reglerad i 

lagstiftning. Lagstiftning har dock ändå blivit en relevant rättskälla i studien, då 

omplaceringsrätten påverkas av lagreglerade begränsningar. Författningar som lag om 

anställningsskydd17, lag om medbestämmande i arbetslivet18, diskrimineringslagen19, 

arbetstidslagen20 samt förarbeten inkluderas i studien för att belysa omplaceringsrättens 

begränsningar. Det har funnits väldigt begränsat med relevanta icke-nationella rättskällor 

avseende området, därav används främst nationella källor. EU-rättsliga källor berörs endast 

kortfattat avseende diskriminering och likabehandling, då EU:s direktiv har påverkat Sveriges 

diskrimineringslagstiftning som i sin tur begränsar omplaceringsrätten.  

1.5 Disposition 
Uppsatsens andra kapitel behandlar arbetsledningsrätten, där både arbetsledningsrättens 

grunder (avsnitt 2.1) och omplaceringsrätten (avsnitt 2.2) utreds och förklaras. Det tredje 

kapitlet utreder arbetsskyldigheten genom att först förklara arbetsskyldighetens grunder 

(avsnitt 3.1), följt av en redogörelse av omreglering av anställningsavtal (avsnitt 3.2) och 

arbetsvägran (3.3). Uppsatsens fjärde kapitel behandlar omplaceringsrättens och 

arbetsskyldighetens ramar och är uppdelat i två delar. Den första delen redogör för 

begränsningar i omplaceringsrätten (avsnitt 4.1) och den andra delen behandlar omplacering 

 
17 Lag (1982:80 ) om anställningsskydd. 
18 Lag (1976:580) om medbestämmande i arbetslivet. 
19 Diskrimineringslag (2008:567). 
20 Arbetstidslag (1982:673). 
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utifrån kategorierna förändrade arbetsuppgifter, förändrad geografisk plats, förändrade 

arbetstider och förändrade anställningsförmåner (avsnitt 4.2). I det femte kapitlet, som är 

uppsatsens sista kapitel, utförs en analys av ämnet bestående av en diskussionsdel (avsnitt 5.1) 

samt en slutsatsdel (avsnitt 5.2).   

2 Arbetsledningsrätten 
2.1 Allmänt om arbetsledningsrätten 
Anställningsförhållandet mellan en arbetstagare och arbetsgivare baseras på 

subordinationsprincipen, vilket innebär att arbetstagaren är underordnad arbetsgivaren och 

dennes arbetsledningsrätt.21 En grundläggande princip inom arbetsrätten är således 

arbetsgivarens rätt att fritt leda och fördela arbetet, även kallat 32§ befogenheterna.22 

Arbetsledningsrätten innebär att arbetsgivaren ensidigt har rätt att fatta beslut om 

arbetstagarens prestationer och skyldigheter i anställningen. Arbetsgivaren har således stor 

frihet att bestämma vilka arbetsuppgifter arbetstagaren är skyldig att utföra, samt när och var 

dessa arbetsuppgifter ska utföras. Arbetsledningsrätten kan därmed beskrivas som 

arbetsgivarens främsta maktmedel på arbetsplatsen. Konkreta exempel på hur arbetsgivaren 

kan utöva sin arbetsledningsrätt är att ensidigt besluta om övertidsarbete, förmåner, 

omplaceringar eller arbetstidens förläggning.23  

 

I AD 2015 nr 61 definierar Arbetsdomstolen arbetsledningsrätten som att arbetsgivaren har 

friheten att ensidigt fatta beslut, så länge inte något annat anges i lag eller avtal, men att lag 

och goda seder på arbetsmarknaden ska beaktas.24 Arbetsledningsbeslut behöver inte sakligt 

motiveras av arbetsgivaren, så länge besluten faller inom ramen för anställningen. Skälen till 

de beslut som arbetsgivaren fattar inom arbetsledningsrätten kan därmed i princip inte bli 

föremål för rättslig prövning, då arbetsgivaren inte har någon skyldighet att presentera 

skälen.25  

 

Arbetsgivarens arbetsledningsrätt har dock fått ett antal begränsningar, sedan den erkändes 

1906. Lagen om medbestämmande i arbetslivet (MBL) reglerar att arbetsgivaren är skyldig att 

 
21 Källström, K & Malmberg, J, Anställningsförhållandet, s. 72.  
22 Glavå, M & Hansson, M, Arbetsrätt, s. 26.  
23 Källström, K & Malmberg, J, Anställningsförhållandet, s. 194 f.   
24 AD 2015 nr 61. 
25 Glavå, M & Hansson, M, Arbetsrätt, s. 501.  
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förhandla med berörd facklig organisation innan beslut av viktig karaktär fattas, samt att 

berörda fackliga organisationer har rätt att påkalla förhandling om så önskas.  Även lagen om 

anställningsskydd (LAS) har med sitt utökade anställningsskydd förändrat den ursprungliga 

arbetsledningsrättens prägel, då arbetsgivare inte längre har friheten att ta somliga beslut.26 I 

7§ LAS anges att en uppsägning måste vara sakligt grundad för att vara giltig och 22§ fastslår 

att arbetsgivare måste beakta vissa turordningsregler vid uppsägningar på grund av 

arbetsbrist. Arbetsgivaren har således inte befogenhet att säga upp anställda efter eget tycke, 

som vid arbetsledningsrättens införande. Enligt 6 c§ LAS är även arbetsgivaren skyldig att 

lämna skriftlig information om anställningens villkor till arbetstagaren inom en månad från 

dess att arbetstagaren har blivit anställd, vilket gör arbetstagaren medveten om 

anställningsvillkoren i ett tidigt skede.27 

2.2 Omplaceringsrätten 
Inbäddat i arbetsledningsrätten ingår även omplaceringsrätten, vilket innebär en rätt för 

arbetsgivaren att omplacera sina anställda. Någon given definition av begreppet omplacering 

finns inte inom den svenska arbetsrätten och i praxis uttalar även Arbetsdomstolen att 

begreppet används i olika sammanhang, men saknar en definierad rättslig innebörd.28 En 

omplacering kännetecknas dock av att arbetstagaren tilldelas nya eller förändrade 

arbetsuppgifter och särskilt utmärkande för en omplacering är att förändringen är av varaktig 

karaktär.29 Malmberg och Källström beskriver begreppet omplacering som ett 

arbetsledningsbeslut genom vilket arbetsgivaren varaktigt förändrar en arbetstagares 

arbetsuppgifter, arbetstid eller arbetsplats. En omplacering behöver således inte endast 

innebära en förändring av arbetsuppgifter, utan kan även innebära en förändring av arbetstider 

och av fysisk arbetsplats.30   

 

Arbetsdomstolen förklarar i AD 1998 nr 150 att beslut om omplaceringar inryms i 

arbetsledningsrätten, vilket innebär att arbetsgivare fritt får fatta beslut om omplaceringar och 

generellt kan sådana beslut inte överprövas rättsligt.31 Grundprincipen är därmed att 

 
26 Glavå, M & Hansson, M, Arbetsrätt, s. 587 f. 
27 Lag (1982:80) om anställningsskydd. 
28 Se AD 2002 nr 89. 
29 Rönnmar, M, Arbetsledningsrätt och arbetsskyldighet, s. 48.  
30 Källström, K & Malmberg, J, Anställningsförhållandet, s. 220.  
31 AD 1998 nr 150. 
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arbetsgivare fritt kan förfoga över arbetskraften så länge arbetsskyldighetens ramar beaktas, 

utan att de bakomliggande motiven till besluten kan angripas rättsligt.32 

 

Den yttersta gränsen för arbetsledningsrätten, och därmed omplaceringsrätten, är således 

anställningens ramar. Arbetsledningsrätten innefattar inte beslut utanför den aktuella 

anställningens ramar, vilket innebär att en arbetsgivare inte ensidigt kan besluta om att 

förändra anställningens omfattande eller liknande frågor. 33 Det vill säga den ena avtalsparten 

kan inte förändra anställningsavtalets innehåll, utan samtycke från den andra avtalsparten. Om 

en arbetsgivare fattar beslut som förändrar anställningsavtalet i grunden, till exempel genom 

att besluta om en alltför ingripande omplacering, likställs det med en uppsägning eller ett 

avskedande i rättslig mening.34 Detta exemplifieras tydligt i AD 1984 nr 28, där en 

arbetsgivare ensidigt hade beslutat om att ändra ett antal anställdas tjänsteomfattning från 

100% till 93%, vilket Arbetsdomstolen bedömde var att likställa med ett avskedande.35 

3 Arbetsskyldigheten 
3.1 Allmänt om arbetstagarens arbetsskyldighet 
När ett anställningsavtal ingås, binder arbetstagaren sig till att ställa sin arbetskraft till 

förfogande för arbetsgivarens räkning. Arbetstagarens främsta obligation i 

anställningsförhållandet är därmed att utföra arbete.36 Arbetsskyldigheten är inte lagstadgad, 

utan grundprincipen är att det personliga anställningsavtalet, sedvana och rättspraxis används 

för att bedöma arbetsskyldigheten.37 Att reglera arbetstagares arbetsskyldighet detaljerat vid 

anställningens ingående kan dock både vara komplicerat och ineffektivt, vilket innebär att 

arbetsskyldighetens gränser ofta är vaga. Eftersom alla tänkbara arbetsuppgifter inte kan 

preciseras i anställningsavtalet, blir därmed gränsdragningen för hur långt arbetsskyldigheten 

sträcker sig svår att definiera. Arbetsskyldighetens faktiska innehåll bestäms därmed delvis 

under anställnings gång av arbetsgivaren, med stöd av arbetsledningsrätten.38  

 

 
32 Glavå, M & Hansson, M, Arbetsrätt, s. 502.  
33 Glavå, M & Hansson, M, Arbetsrätt, s. 500.  
34 Rönnmar, M, Arbetsledningsrätt och arbetsskyldighet, s. 56.  
35 AD 1984 nr 28. 
36 Glavå, M & Hansson, M, Arbetsrätt, s. 433.  
37 Källström, K & Malmberg, J, Anställningsförhållandet, s. 221.  
38 Rönnmar, M, Arbetsledningsrätt och arbetsskyldighet, s. 54.  
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En utgångspunkt är att en arbetstagare betraktas ha accepterat att utföra sådant arbete som 

denne, vid anställningens ingående, bör ha känt till förekom i anställningen. Om det finns en 

befattnings- eller tjänstebeskrivning för anställningen, anses det arbetet ingå i arbetstagarens 

arbetsskyldighet oavsett om arbetstagaren kände till tjänstebeskrivningen eller ej.  

Som tidigare nämnts kan även nya arbetsuppgifter uppkomma och komma att ingå i 

arbetsskyldigheten under anställningens gång. De arbetsuppgifter som arbetstagaren åtagit sig 

vid anställningens ingående, i det personliga avtalet, brukar benämnas för primär 

arbetsskyldighet. Arbetstagarens arbetsskyldighet är dock ej begränsad till den primära 

arbetsskyldigheten, det vill säga de uppgifter som denne har åtagit sig, utan arbetstagaren är 

även skyldig att utföra andra arbetsuppgifter om arbetsgivaren så begär.39 

 

Malmberg menar att Arbetsdomstolen systematiskt tenderar att gynna lösningar som ger en 

bred och vag arbetsskyldighet. Domstolen har i ett flertal fall tillskrivit individuella 

omständigheter betydelse för att utvidga arbetsskyldigheten, till exempel genom att framhålla 

att en arbetstagare som utfört ett visst arbete kan betraktas ha åtagit sig att även utföra samma 

arbete i fortsättningen. Däremot har domstolen inte låtit individuella omständigheter ge lika 

stor betydelse när det har handlat om att begränsa arbetsskyldigheten.40 Malmberg förklarar 

även att en vidsträckt arbetsskyldighet kan bidra till ekonomisk effektivitet, vilket kan vara en 

anledning att förespråka en bred arbetsskyldighet. Samtidigt så finns det andra aspekter att ta 

hänsyn till, som vikten av att arbetsgivare inte ska tvingas bli omplacerade mot sin vilja.41  

 

Huvudregeln är att arbetsgivaren har tolkningsföreträde gällande arbetstagarens 

arbetsskyldighet. Det vill säga, om arbetsgivare och arbetstagare är oense gällande 

arbetsskyldigheten, så gäller arbetsgivarens mening till dess att tvisten har prövats. Dock finns 

ett lagreglerat undantag i 34§ MBL, som innebär att kollektivavtalsbunden 

arbetstagarorganisation kan utöva tolkningsföreträde gällande arbetsskyldigheten. I sådant fall 

är det arbetstagarorganisationens tolkning som gäller till dess att tvisten har prövats.42  

 
39 Källström, K & Malmberg, J, Anställningsförhållandet, s. 222.  
40 Malmberg, Jonas, Vad handlar arbetsrättslig reglering om? En essä om arbetsrättens uppgifter, Juridiska 
fakulteten i Uppsala 2010. s. 27 f.  
41 Malmberg, Jonas. Anställningsavtalet. Om anställningsförhållandets individuella reglering. Uppsala: Iustus 
förlag, 1997, s. 246. 
42 Rönnmar, M, Arbetsledningsrätt och arbetsskyldighet, s. 49.  
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3.1.1 29/29- principen 

En vägledande princip för arbetsskyldighetens gränser är 29/29-principen, som fastställdes 

genom domstolens bedömning i målet AD 1929 nr 29. Likt arbetsledningsrätten utgör även 

29/29-principen en allmän rättsgrundsats samt en dold klausul i kollektivavtalet, och är 

tillämplig på alla arbetstagare både inom privat och offentlig sektor.43 Arbetsdomstolen 

fastslog i detta mål tre gränslinjer för arbetstagares arbetsskyldighet. Det som fastställdes i 

domen var att arbetstagare är skyldiga att utföra sådant arbete som har ett naturligt samband 

med arbetsgivarens verksamhet, som utförs för arbetsgivarens räkning och som faller inom 

arbetstagarens allmänna yrkeskvalifikationer.44  

 

Den första gränslinjen, att arbetet ska ha ett naturligt samband med arbetsgivarens 

verksamhet, innebär att arbetstagaren är förpliktigad att utföra sådant arbete som naturligt 

förekommer inom arbetsgivarens verksamhet och som inryms i arbetstagarens 

kollektivavtalsområde. Att arbetsuppgifterna ska inrymmas i kollektivavtalsområdet innebär 

att en tjänsteman normalt sett inte anses skyldig att utföra arbete som faller under 

kollektivavtal som gäller för arbetare och tvärtom. Den andra gränslinjen för 

arbetsskyldigheten är att det ska utföras för arbetsgivarens räkning. Detta kriterium innebär 

främst att en arbetstagare inte är skyldig att utföra arbete för någon annan än sin arbetsgivare, 

det vill säga arbetsskyldigheten kan inte överföras till en annan arbetsgivare. Undantag från 

detta kriterium kan dock förekomma, om arbetsgivaren har ett intresse av att arbetstagaren 

utför arbete under någon annans ledning och kontroll.45  Den tredje gränslinjen är att 

arbetstagaren endast är skyldig att utföra arbete som inryms inom dennes allmänna 

yrkeskvalifikationer. En arbetstagare är därmed inte skyldig att utföra arbetsuppgifter som 

denne inte har möjlighet att klara av på grund av exempelvis bristande kunskap och 

utbildning.46  

3.1.2 Privat respektive offentlig sektor 

29/29-principen gäller som tidigare nämnt såväl inom privat som offentlig sektor. Trots detta 

skiljer sig bedömningen av arbetsskyldighetens gränser vid omplaceringar i några avseenden 

mellan de två sektorerna. Det tredje rekvisitet enligt 29/29-principen, att arbetet ska falla inom 

arbetstagarens yrkeskvalifikationer, är främst tillämpligt på den privata sektorn. För offentligt 

 
43 Rönnmar, M, Arbetsledningsrätt och arbetsskyldighet, s. 54. 
44 Källström, K & Malmberg, J, Anställningsförhållandet, s. 223. 
45 Ibid.  
46 Källström, K & Malmberg, J, Anställningsförhållandet, s. 224. 
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anställda är det väsentliga istället om anställningen förändras i grunden till följd av 

omplaceringen, enligt rättspraxis. För att avgöra om så är fallet jämförs de nya 

arbetsuppgifterna med de ursprungliga arbetsuppgifterna, som arbetstagaren åtagit sig att 

utföra. Om anställningen anses ha förändrats i grunden till följd av en omplacering, är 

handlingen att betrakta som en uppsägning/ett avsked.47 Arbetsdomstolen konstaterar även 

denna princip i AD 1995 nr 101, genom att påtala att arbetsgivare inom den offentliga sektorn 

har möjlighet att omplacera arbetstagare till nya eller förändrade arbetsuppgifter så länge 

förändringarna inte är så omfattande att det är att likställa med en annan tjänst.48  

3.2 Omreglering av arbetsskyldigheten 

En omreglering av arbetsskyldigheten kan ske genom att arbetsgivaren och arbetstagaren 

förhandlar om anställningsavtalet och beslutar att förändra dess innehåll. Som tidigare nämnts 

kan inte en avtalspart på egen hand förhandla om avtalet, därmed krävs det samtycke från 

båda parter. Detta samtycke kan dock anses uppstå på andra sätt än genom ett uttryckligt 

överenskommande. Om en arbetsgivare omplacerar en arbetstagare till arbetsuppgifter som 

faller utanför arbetsskyldigheten och arbetstagaren under en tid utför dessa arbetsuppgifter 

utan invändningar, kan arbetstagaren anses ha accepterat omplaceringen genom konkludent 

handlande.49 

 

Det kan även uppstå en situation där arbetsgivaren försöker få till stånd en omreglering av 

arbetsskyldigheten genom att säga upp gällande anställning och samtidigt erbjuda en ny 

anställning. Arbetstagaren har i en sådan situation möjlighet att avböjda erbjudandet och 

förlita sig på anställningsskyddet, då arbetsgivaren inte har rätt att säga upp en arbetstagare 

utan att beakta reglerna om uppsägning i lagen om anställningsskydd (LAS).50  

AD 1994 nr 122 behandlar en situation av detta slag. I detta fall ville en arbetsgivare 

åstadkomma genomgripande förändringar, i form av lönesänkning, i en anställds 

anställningsavtal. Arbetsgivaren ansåg att den anställda hade för hög lön i förhållande till sina 

kunskaper. För att genomföra denna förändring ville arbetsgivaren säga upp den anställde, för 

att sedan ingå ett nytt anställningsavtal. Arbetstagaren nekade erbjudandet och blev som följd 

uppsagd. Arbetsdomstolen klargjorde att det inte är möjligt att säga upp ett anställningsavtal 

för att omreglera det. För att en uppsägning ska vara aktuell krävs det att reglerna om 

 
47 Källström, K & Malmberg, J, Anställningsförhållandet, s. 224. 
48 AD 1995 nr 101. 
49 Rönnmar, M, Arbetsledningsrätt och arbetsskyldighet, s. 57.  
50 Rönnmar, M, Arbetsledningsrätt och arbetsskyldighet, s. 57-58.  
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uppsägning i LAS beaktas, och uppsägningen måste därmed kunna hänföras till arbetsbrist 

eller personliga skäl.51 

3.3 Arbetsvägran 
Om en arbetstagare motsätter sig att utföra det arbete som arbetsgivaren beordrar, så utgör det 

arbetsvägran. Arbetsvägran anses generellt vara ett allvarligt åsidosättande av arbetstagarens 

skyldigheter och kan innebära saklig grund för uppsägning eller avsked.52 Rönnmar delar in 

arbetsvägran i två skilda kategorier, allmän och specifik arbetsvägran. Allmän arbetsvägran 

innebär en generell ovilja att utföra arbete och specifik arbetsvägran innebär en ovilja att 

utföra specifika arbetsuppgifter. Vilken sorts arbetsvägran det är kan vara avgörande i 

bedömningen av dess rättsliga konsekvenser, enligt praxis.53 Detta fastslår domstolen bland 

annat i AD 1978 nr 6, genom att konstatera att om arbetsvägran är koncentrerad till vissa 

specifika arbetsuppgifter och inte arbetet i allmänhet så kan arbetsvägran utgöra saklig grund 

för uppsägning men ej för avsked.54  

 

Arbetsvägran kan således uppstå till följd av en mängd olika situationer, däribland 

omplaceringar. I AD 1993 nr 160 arbetsvägrade en anställd till följd av att denne hade blivit 

omplacerad från en roll som ekonomiansvarig till att arbeta som föreståndare i en kiosk. Den 

anställdes arbetsvägran uttrycktes i det här fallet genom att den anställda uteblev helt från 

arbetsplatsen. Arbetet som kioskföreståndare inrymdes inte i samma kollektivavtal som 

arbetet som ekonomiansvarig, vilket väckte frågan om arbetsgivaren hade skilt den anställda 

från sin anställning genom denna omplacering. Arbetsdomstolen framhöll att om det råder 

oenighet kring om arbetsskyldighet föreligger eller ej, så gäller arbetsgivarens mening till dess 

att tvisten har prövats. Undantag gäller om fackförbundet utövar tolkningsföreträde enligt 34§ 

MBL, men så var inte fallet i denna situation. Baserat på detta fastslog domstolen att den 

anställda var skyldig att utföra arbete efter omplaceringen till dess att tvisten var avgjord. 

Slutsatsen blev även att den anställda inte hade skilts från sin anställning genom 

omplaceringen, på grund av att den anställda själv hade uttryckt att hen ansåg sig som anställd 

hos arbetsgivaren efter omplaceringen.55  

 

 
51 AD 1994 nr 122. 
52 Källström, K & Malmberg, J, Anställningsförhållandet, s. 212 f. 
53 Rönnmar, M, Arbetsledningsrätt och arbetsskyldighet, s. 50 f. 
54 AD 1978 nr 6. 
55 AD 1993 nr 160. 
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 I AD 1986 nr 11 omplacerades en spårvagnschaufför till att arbeta i ett bussgarage, på grund 

av att han vägrade avlägsna sin turban. Eftersom den anställde motsatte sig att ta av turbanen 

kunde han inte bära hela den uniform som spårvagnschaufförer var avsedda att ha, då den 

inkluderade en skärmmössa. Arbetsgivaren omplacerade därför den anställde till ett garage, 

där klädkoderna inte var lika strikta. Arbetstagaren ansåg att de nya arbetsuppgifterna inte 

ingick i hans arbetsskyldighet och uteblev därför från arbetet efter omplaceringen, vilket 

utgjorde arbetsvägran. Till följd av detta blev den anställde uppsagd. Domstolen beaktar 

knappt arbetstagarens religiösa åskådning och intresse av att bära turban i bedömningen, utan 

ser främst till arbetsgivarens intresse av att arbetstagarna ska bära enhetlig uniform. 

Fortsättningsvis tar domstolen inte ställning till huruvida arbetstagaren var arbetsskyldig efter 

omplaceringen eller ej, men konstaterar att arbetsgivaren handlade i god tro vilket ger denne 

tolkningsföreträde gällande arbetsskyldigheten. Arbetstagaren skulle därmed ha inställt sig på 

arbetsplatsen och utfört arbetet i avvaktan på rättslig prövning. Slutsatsen blev därmed att 

uppsägningen var giltig.56 

4 Omplaceringsrättens och arbetsskyldighetens ramar 
4.1 Begränsningar i omplaceringsrätten 

4.1.1 Bastubadarprincipen 

Omplaceringsrätten inskränktes genom praxis i AD 1978 nr 89, som kom att kallas för 

bastubadarprincipen och idag utgör en dold klausul i kollektivavtal. Principen innebär att 

särskilt ingripande omplaceringar som sker på grund av personliga skäl endast får genomföras 

om arbetsgivaren kan presentera godtagbara skäl för omplaceringen.57  

 

I målet 1978 nr 89 omplacerades en operatör vid ett pappersbruk till okvalificerade 

arbetsuppgifter i brukets renseri. Arbetstiden förlängdes och lönen minskade till följd av 

omplaceringen. Omplaceringen innebar även att den anställde förflyttades från ett av de mest 

uppsatta arbetena inom kollektivavtalsområdet till ett av de minst kvalificerade. Orsaken till 

omplaceringen var att den anställda hade blivit påkommen med att bada bastu under arbetstid. 

Domstolen fastslog i det här målet att omplaceringar som innebär särskilt ingripande 

verkningar för den anställde ska kunna underkastas rättslig prövning, likt en uppsägning. 58 

 
56 AD 1986 nr 11. 
57 Sigeman, T & Sjödin, E. Arbetsrätten en översikt. s, 151 f.  
58 Glavå, M & Hansson, M, Arbetsrätt, s. 509 ff.  
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Särskilt ingripande verkningar kan avse såväl gällande arbetsuppgifter, anställningsförmåner 

eller anställningsförhållandet i övrigt. Omplaceringar av detta slag får således endast 

genomföras om arbetsgivaren kan presentera godtagbara skäl för handlingen. Praxis har visat 

att ett exempel på godtagbara skäl kan vara svåra samarbetsproblem. Domstolen har dock 

klargjort att bastubadarprincipen har reducerad betydelse och att det endast är i särskilda 

undantagsfall som en omplacering kan bli föremål för rättslig prövning.59  

 

Principen är endast tillämplig på särskilt ingripande omplaceringar som sker på grund av 

personliga skäl, vilket innebär att dessa två rekvisit måste föreligga för att en omplacering ska 

kunna överprövas med hänvisning till bastubadarprincipen. Att omplaceringen ska innebära 

särskilt ingripande verkningar för den anställda ska bedömas på objektiv grund. Det är således 

inte arbetstagarens egen uppfattning som avgör hur ingripande en omplacering anses vara.60  

 

Eftersom bastubadarprincipen utgör en dold klausul i kollektivavtal kan principen åberopas i 

domstol. Om domstolen fastställer att en ingripande omplacering inte haft godtagbara skäl 

betraktas det därmed som kollektivavtalsbrott och kan medföra ekonomiskt skadestånd samt 

kränkningsersättning. I de fall när arbetstagaren inte är bunden av kollektivavtal kan 

domstolen ändå bedöma en ingripande omplacering som brott mot det enskilda 

anställningsavtalet och ekonomiskt skadestånd kan utges.61 Domstolen har dock ingen 

möjlighet att rent rättsligt ogiltigförklara en omplacering som skett utan godtagbara skäl, men 

de kan formellt fastslå att den anställde ska få tillbaks sina arbetsuppgifter.62   

4.1.2 Lagreglerade begränsningar 

Ytterligare en begränsning i omplaceringsrätten är arbetsgivarens förhandlingsskyldighet. 11§ 

i lag om medbestämmande i arbetslivet (MBL) fastslår att arbetsgivaren är skyldig att påkalla 

förhandling med kollektivavtalsbunden arbetstagarorganisation innan beslut om viktiga 

förändringar fattas. Beslut om viktiga förändringar avser både viktiga förändringar gällande 

verksamheten generellt och viktiga förändringar gällande arbets- och 

anställningsförhållandena för enskilda arbetstagare.63 Det är endast frågor inom 

arbetsledningsrätten som omfattas av förhandlingsskyldigheten i 11§ MBL, det vill säga 

 
59 Del Sante, Naiti, Garpe, Bengt & Gabinus Göransson, Håkan. Arbetsrätten. Stockholm: Norstedts Juridik, 
2020. s. 41 f.  
60 Källström, K & Malmberg, J, Anställningsförhållandet, s. 226.  
61 Del Sante, Naiti, Garpe, Bengt & Gabinus Göransson, Håkan. Arbetsrätten. s. 41 f.  
62 Rönnmar, M, Arbetsledningsrätt och arbetsskyldighet, s. 80 f.  
63 Lag (1976:580) om medbestämmande i arbetslivet. 
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frågor som arbetsgivaren ensidigt får besluta om. Ytterligare en viktig aspekt i 

förhandlingsskyldigheten är att förhandlingen ska ske innan arbetsgivaren fattar beslutet. 

Förhandlingsskyldigheten ska således ingå som en naturlig del i arbetsgivarens beslutsprocess 

i syfte att ge arbetstagarsidan inflytande.64  

 

Ett rekvisit för att förhandlingsskyldigheten enligt 11§ MBL ska föreligga är att beslutet avser 

en viktigare förändring. Praxis har fastslagit att utgångspunkten för om ett beslut innebär en 

viktigare förändring baseras på om det har en sådan omfattning och innebörd för arbetstagarna 

så det kan antas att arbetstagarorganisationen vill ha möjlighet till inflytande. 65 Även i 

förarbetena till MBL klargörs samma princip, då det anges att arbetsgivaren är skyldig att 

påkalla förhandling enligt 11§ gällande frågor av sådan karaktär som det typiskt sett går att 

räkna med att berörd arbetstagarorganisation vill förhandla om. Vidare förklaras det att 

omplacering av en arbetstagare till nya arbetsuppgifter inryms i förhandlingsskyldigheten 

samt även andra betydande ingrepp i enskilda anställdas arbets- och 

anställningsförhållandena.66 

 

Förhandlingsskyldigheten i 11§ MBL kompletteras med en förhandlingsskyldighet gentemot 

icke avtalsslutande organisationer i 13§ MBL. Enligt 13§ MBL är arbetsgivare även skyldiga 

att förhandla med andra berörda arbetstagarorganisationer om ett beslut särskilt angår en 

arbetstagare som är medlem.67 För att förhandlingsskyldigheten enligt 13§ ska föreligga krävs 

det dock att beslutet verkligen angår arbetstagaren och inte endast påverkar denne.68 I 

förarbetena till MBL förklaras det att en omplacering av en arbetstagare är ett sådant beslut 

som omfattas av förhandlingsskyldigheten i 13§.69 

 

Omplaceringsrätten begränsas även i den aspekt att somliga bakomliggande motiv är 

förbjudna enligt lagstiftning. I praxis har fastslagits att en omplacering kan utgöra 

föreningsrättskränkning enligt 8§ MBL, om arbetsgivaren omplacerar en arbetstagare till 

sämre förhållanden på grund av att arbetstagaren har utnyttjat sin föreningsrätt.70 Även 

 
64 Källström, Kent, Malmberg, Jonas & Öman, Sören. Den kollektiva arbetsrätten. Uppsala: Iustus förlag AB, 
2016. s. 94 f. 
65 Ibid.   
66 Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 354. 
67 Källström, K, Malmberg, J & Öman, S. Den kollektiva arbetsrätten. 95 f.  
68 Glavå, M & Hansson, M, Arbetsrätt, s. 573.  
69 Prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 361. 
70 Se AD 2000 nr 74. 
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diskrimineringslagen (DiskL) innehåller bestämmelser som skyddar arbetstagare från 

missgynnande behandling i arbetslivet. I DiskL 2 kap. 1§ anges det att en arbetsgivare inte får 

diskriminera sina arbetstagare. DiskL förbjuder diskriminerande behandling som sker på 

grund av någons kön, könsöverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhörighet, religion 

eller annan trosuppfattning, funktionsnedsättning, sexuell läggning eller ålder.71 Om en 

arbetsgivare genom utövandet av sin arbetsledningsrätt missgynnar en arbetstagare på grund 

av dennes tillhörighet i någon av dessa skyddade persongrupper utgör det därmed 

diskriminering. Detta innebär att en omplacering kan utgöra diskriminering i rättslig 

mening.72  

4.1.3 Begränsningar i internationell lagstiftning 

EU-rätten inverkar på den nationella rätten och har till stor del lagt grunden för Sveriges 

diskrimineringslagstiftning. Europakonventionen (EKMR) fastställer i artikel 14 ett generellt 

förbud mot diskriminering baserat på liknande grunder som i Sveriges diskrimineringslag, 

samt artikel 9 i EKMR skyddar och säkerställer rätten till religionsfrihet.73 I början av 2000-

talet antogs flera nya EU-direktiv gällande diskriminering. År 2000 antogs två direktiv 

gällande likabehandling, ett som säkerställer likabehandling oavsett etnicitet och ursprung 

samt ett som skyddar mot diskriminering på grund av religion eller övertygelse, 

funktionshinder, ålder och sexuell läggning. För att säkerställa implementering av dessa EU-

direktiv utarbetade Sverige en ny diskrimineringslagstiftning som trädde i kraft år 2009, 

vilken gäller än idag.74  

4.1.4 Avtalade begränsningar 

Omplaceringsrätten kan även begränsas eller preciseras av överenskommelser både i 

kollektivavtal och personliga anställningsavtal.75 Kollektivavtal innehåller ofta bestämmelser 

gällande arbetstidens förläggning, vilket kan begränsa arbetsgivarens möjligheter till 

omplacering.76 Andra begränsningar av arbetsskyldigheten och arbetsgivarens 

omplaceringsrätt kan också förekomma i kollektivavtal. I AB 20, som är ett av Sveriges 

största kollektivavtal inom den offentliga sektorn, anges det i 6§ mom. 1 andra stycket att ”vid 

stadigvarande förflyttning av arbetstagare ska beaktas, att vägande skäl ska finnas för att 

 
71 Diskrimineringslag (2008:567). 
72 Källström, K & Malmberg, J, Anställningsförhållandet, s. 92 ff.  
73 Källström, K & Malmberg, J, Anställningsförhållandet, s. 96 ff.  
74 Glavå, M & Hansson, M, Arbetsrätt, s. 231 f.  
75 Källström, K & Malmberg, J, Anställningsförhållandet, s. 222.  
76 Malmberg, J. Anställningsavtalet. Om anställningsförhållandets individuella reglering, s. 278 f.  
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förflytta arbetstagaren mot hennes eller hans önskan”.77 I SKR:s kommentarer till AB 

förklaras det att denna bestämmelse innebär att en avvägning måste göras mellan 

arbetsgivarens och arbetstagarens intressen vid en omplacering av arbetstagare. Det anges 

även att omplaceringar inte får ske på grund av godtycke utan ska baseras på 

verksamhetsmässiga skäl, samt att arbetstagaren har rätt att behålla sin lön vid en 

omplacering. Vidare förtydligas det att begreppet ”vägande skäl” innebär mindre hårda krav 

än begreppet ”saklig grund” i 7§ LAS.78 Även personliga avtal kan innehålla bestämmelser 

som begränsar omplaceringsrätten. Ett sådant exempel är att arbetsgivare inte har möjlighet 

att omplacera arbetstagare till andra orter, när en stationeringsort för arbetstagarens tjänst 

anges i anställningsavtalet.79  

4.1.5 God sed på arbetsmarknaden 

Arbetsgivare behöver vid utövandet av sin arbetsledningsrätt beakta god sed på 

arbetsmarknaden. Att arbetsgivaren ska beakta god sed kan förklaras som att arbetsgivarens 

beslut bör vara rättsenliga och följa allmän moral. Denna rättsprincips syfte är att motverka att 

arbetsgivaren ska kunna använda sin fria beslutanderätt på ett sätt som är godtyckligt eller 

olämpligt. Principen kan åberopas i domstol gällande arbetsledningsbeslut, däribland 

omplaceringar. Ett arbetsledningsbeslut som utförs i strid mot god sed betraktas som ett brott 

mot anställningsavtalet och kan göra arbetsgivaren ersättningsskyldig gentemot arbetstagaren 

för den ekonomiska skada som uppstått.80  

4.2 Hur långt sträcker sig arbetsgivarens omplaceringsrätt samt arbetstagarens 

arbetsskyldighet?  
I bedömningen huruvida en omplacering från arbetsgivarens sida är legitim, är den avgörande 

frågan om omplaceringen faller inom anställningens ram eller ej.81 Om de nya 

arbetsuppgifterna till följd av en omplacering faller inom anställningens, och därmed 

arbetsskyldighetens, ram så kan arbetstagaren inte motsätta sig omplaceringen. Eftersom 

omplaceringsrätten är inbäddat i arbetsledningsrätten, så kan arbetsgivaren ensidigt fatta 

beslut om omplaceringar inom ramen för anställningen. Om en omplacering däremot faller 

 
77 Allmänna bestämmelser (AB) 20. 
78 Kommentarer till Allmänna bestämmelser, SKR. s. 20 f.  
79 Se avsnitt 4.2.3, AD 1983 nr 115 och AD 194 nr 24. 
80 Källström, K & Malmberg, J, Anställningsförhållandet, s. 236.  
81 Sigeman, Tore & Sjödin, Erik. Arbetsrätten en översikt. Upplaga 7. Stockholm: Norstedts Juridik AB, 2017. s, 
150.  
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utanför anställningens ram är situationen annorlunda, och omplaceringen kommer därmed 

likställas med en uppsägning eller ett avsked i rättslig mening.82  

4.2.1 Omplacering till andra arbetsuppgifter 

Som tidigare nämnt är det främst 29/29-principen och kollektivavtalets tillämpningsområde 

som används för att avgöra vilka arbetsuppgifter som ingår i en arbetstagares 

arbetsskyldighet.83 Vid ingripande omplaceringar där det råder osäkerhet kring huruvida 

arbetsskyldighet föreligger, är det i sista hand domstolen som avgör.84 För att belysa hur 

bedömningen går till gällande arbetsskyldighet vid omplacering till nya arbetsuppgifter 

behöver rättspraxis studeras.  

 

I AD 2008 nr 63 omplacerades en systemadministratör till vaktmästare. Frågorna väcktes 

därmed om den anställda var skyldig att utföra arbetet som vaktmästare, samt om 

omplaceringen var att likställa med ett avskedande eller en uppsägning. Domstolen bedömde 

att arbetsuppgifterna skiljer sig åt, men att de inryms i samma kollektivavtalsområde samt att 

anställningsförhållandena i övrigt är oförändrade. Arbetet som systemadministratör kan 

förvisso betraktas som mer prestigefyllt, men det fäster inte domstolen någon vikt vid i sin 

bedömning. Domstolen belyser också att arbetet som vaktmästare inte är påtagligt mindre 

kvalificerat än arbetet som systemadministratör. Slutsatsen blev därmed att den anställde var 

skyldig att arbeta som vaktmästare och att omplaceringen inte skulle likställas med ett 

skiljande från anställningen.85 

 

I AD 2002 nr 134 omplacerades en arbetsledare i tunnelbanan till en position som trafikvärd. 

Arbetet som arbetsledare innebar en högre uppsatt ställning än tjänsten som trafikvärd. Dock 

förändrades inte lönevillkoren till följd av omplaceringen och den anställda hade tillräckliga 

kvalifikationer för arbetet som trafikvärd. Arbetstagarparterna framhåller dock att den 

framtida löneutvecklingen för den anställda kan bli sämre till följd av omplaceringen. 

Domstolen påpekar att arbetet som trafikvärd faller inom samma arbetsområde, samt att 

arbetstiderna och lönen är oförändrad efter omplaceringen. Det har därmed inte skett en större 

förändring av den anställdes anställningsvillkor, enligt domstolen. Dock har den anställdes 

 
82 Glavå, M & Hansson, M, Arbetsrätt, s.502 f.  
83 Se avsnitt 3 för närmare förklaring. 
84 Viklund, Lars & Wästfelt, Martin. Arbetsrätt i praktiken. Upplaga 19. Lund: Studentlitteratur AB, 2017. s. 
104.  
85 AD 2008 nr 63. 
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arbetsuppgifter förändrats i den aspekt att de arbetsledande uppgifterna upphörde till följd av 

omplaceringen. Domstolens samlade bedömning blir dock även i detta fall att omplaceringen 

var godtagbar och att den anställda därmed var arbetsskyldig.86  

 

Ett fall där utfallet blev ett annat är AD 1991 nr 114, som behandlar en situation där en 

ambulansförare omplacerades till en vaktmästartjänst. Den anställda hade i flera år arbetat 

som ambulansförare när landstinget beslutade om organisationsförändringar, som innebar att 

alla ambulansförare var tvungna att genomgå en 20 veckor lång utbildning inom 

ambulanssjukvård för att bli behöriga ambulanssjukvårdare. Den anställda i fråga var 

sjukskriven, och därmed frånvarande, under en del av utbildningen och skulle därför få 

komplettera detta i efterhand genom praktik. Den anställda utförde praktiken och hade sedan 

uppfattningen att hen var godkänd. Arbetsgivaren hade dock en annan uppfattning och ansåg 

att den anställde inte var tillräckligt kompetent och därmed ej behörig att arbeta som 

ambulanssjukvårdare. Till följd av detta omplacerades den anställda till en vaktmästartjänst. 

Domstolens bedömning i detta fall blev att arbetet som vaktmästare inte föll inom  

anställningens ramar och att arbetsgivaren därmed har skiljt den anställda från sin anställning 

genom omplaceringen. Denna bedömning baserades främst på att arbetsuppgifterna avsevärt 

skiljde sig åt, samt att de omfattades av olika kollektivavtal. Domstolen framhöll även att 

arbetsgivaren borde ha samverkat mer för att den anställda skulle fått komplettera 

utbildningen för att bli godkänd. Domstolen fastställde därmed att arbetsgivaren inte heller 

hade saklig grund för att skilja arbetstagaren från sin anställning.87  

4.2.2 Omplacering till annan geografisk plats 

Vid omplacering till annan ort eller annan arbetsplats finns det ingen uttalad princip likt 

29/29-principen. Det finns inte heller några regleringar i lag och vanligtvis inte heller i 

kollektivavtal. Vid bedömningen om en arbetsgivare har befogenhet att omplacera en 

arbetstagare till annan arbetsplats eller ort så är det därför det personliga anställningsavtalet, 

samt förhållandena i den specifika situationen, som avgör. Även branschpraxis och sedvana är 

aspekter som domstolen brukar fästa vikt vid i sin bedömning. 88 Rättspraxis visar dock på att 

arbetsgivare har möjlighet att omplacera arbetstagare till en annan arbetsplats på samma ort, 

eller på närliggande orter, utan att arbetstagaren har rätt att invända. 89  

 
86 AD 2002 nr 134. 
87 AD 1991 nr 114. 
88 Källström, K & Malmberg, J, Anställningsförhållandet, s. 225 f.  
89 Malmberg, J. Anställningsavtalet. Om anställningsförhållandets individuella reglering. s. 272 ff.  
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Arbetsskyldighetens geografiska omfattning kan dock begränsas genom det personliga 

avtalet. AD 1983 nr 115 belyser denna situation, där en arbetsgivare ensidigt ville ändra en 

arbetstagares stationeringsort. Eftersom bostadsort och stationeringsort var något som 

fastställdes i samband med anställningens ingående, bedömde domstolen att det var reglerat i 

det personliga avtalet. Domstolen fastställde därmed att arbetsgivaren inte hade befogenhet att 

ensidigt ändra arbetstagarens stationeringsort.90 

 

I AD 2017 nr 59 berörde tvisten huruvida flera anställda vid Fastighetsmäklarinspektionen var 

skyldiga att stadigvarande börja arbeta i Karlstad, efter att verksamheten förflyttats dit från 

Stockholm. Domstolen klargör att när frågan varken regleras i kollektivavtal eller 

anställningsavtal, så bedömer domstolen situationen utifrån de aktuella omständigheterna. 

Domstolen framhåller att inom den statliga sektorn är arbetstagare historiskt sett skyldiga att 

följa med till den nya orten vid en omlokalisering, då denna sektors speciella omständigheter 

kräver en mer vidsträckt arbetsskyldighet. Bedömningen i det aktuella fallet blev således att 

arbetstagarna var skyldiga att arbeta i Karlstad efter omlokaliseringen. Domstolen framhöll 

dock att denna bedömning baserades på det faktum att hela verksamheten förflyttades från en 

ort till en annan.91   

 

I AD 2006 nr 72 omplacerades ett måltidsbiträde i ett skolkök till ett annat skolkök inom 

orten. Omplaceringen skedde mot arbetstagarens vilja. Gällande kollektivavtal angav att 

stadigvarande förflyttning av en arbetstagare inte får ske mot dennes vilja, om det inte finns 

vägande skäl för förflyttningen. Arbetsgivaren framförde samarbetsproblem som skälet till att 

arbetstagaren omplacerades, vilket även flera andra anställda i skolköket kunde vittna om. Då 

flera kunde vittna om samarbetssvårigheterna bedömde domstolen att det fanns vägande skäl 

för arbetsgivaren att vidta denna åtgärd, vilket innebar att omplaceringen bedömdes vara 

acceptabel trots begränsningarna i kollektivavtalet.92 

4.2.3 Omplacering till andra arbetstider 

Arbetstidens förläggning är ett område som inryms i arbetsledningsrätten. Utgångspunkten är 

således att arbetsgivaren ensidigt kan besluta gällande förändringar av arbetstiden. 

 
90 AD 1983 nr 115. 
91 AD 2017 nr 59. 
92 AD 2006 nr 72. 
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Förläggningen av arbetstid begränsas dock genom lagstiftning och ibland även genom 

kollektivavtal, men så länge dessa regler beaktas är arbetsgivarens bestämmanderätt 

vidsträckt.93 Viktigt att betona är att arbetstidsmåttet inte är en fråga som omfattas av 

arbetsledningsrätten, det är således endast förläggningen av arbetstiden som arbetsgivaren har 

rätt att ensidigt besluta om.94 

 

Arbetstidslagen (ATL) innehåller bestämmelser som begränsar arbetsledningsrätten och är 

tillämplig på såväl privat som offentlig sektor. I ATL regleras bland annat villkor för 

arbetstidsmått, övertidsarbete och nattarbete. 5§ reglerar att den ordinarie arbetstiden får 

uppgå till högst 40 timmar per vecka. Fortsättningsvis anges det att arbetstagare har rätt till 

minst 11 timmars sammanhängande dygnsvila samt 36 timmars sammanhängande veckovila, 

enligt 13 och 14 §§.  I 12§ ATL fastslås även att arbetsgivaren måste meddela arbetstagaren 

senast två veckor i förväg om förändringar i den ordinarie arbetstiden. ATL är även en 

semidispositiv lagstiftning med EU-spärr enligt 3§, vilket innebär att avvikelser från lagen får 

göras i kollektivavtal så länge reglerna i EU:s direktiv beaktas.95 Det är vanligt 

förekommande att kollektivavtal innehåller bestämmelser om arbetstidens förläggning, vilket 

innebär att arbetsgivare även behöver ta hänsyn till det.96 

 

När arbetstidens förläggning inte regleras mer precist i avtal har således arbetsgivare en 

vidsträckt beslutanderätt, då arbetstidslagens ramar är tämligen rymliga.97 Genom praxis har 

dock ytterligare några gränslinjer fastställts för arbetsgivarens möjligheter att fritt förlägga 

arbetstiden. I AD 1979 nr 66 behandlades frågan om arbetsgivaren ensidigt kunde ändra ett 

antal sjuksköterskors arbetstid från dagsarbete till treskiftsarbete, vilket innebar att de 

kontinuerligt skulle behöva arbeta nattpass. I detta fall reglerades inte arbetstidens förläggning 

i de personliga anställningsavtalen. Det gällande kollektivavtalet angav att arbetsgivaren får 

besluta om arbetstidens förläggning, om inte en överenskommelse mellan arbetsgivare och 

arbetstagare kan uppnås. Trots detta ansåg domstolen det inte som självklart att 

sjuksköterskorna var skyldiga att acceptera dessa stadigvarande förändringar. Domstolen 

förklarade att trots det enligt praxis har ansetts att arbetstidens förläggning är ett område som 

inryms i arbetsledningsrätten, kan det inte innebära att arbetsgivare har en obegränsad rätt att 

 
93 Glavå, M & Hansson, M, Arbetsrätt, s. 512.  
94 Källström, K & Malmberg, J, Anställningsförhållandet, s. 226. 
95 Arbetstidslag (1982:673). 
96 Malmberg, Jonas. Anställningsavtalet. Om anställningsförhållandets individuella reglering, s. 278 f.  
97 Malmberg, Jonas. Anställningsavtalet. Om anställningsförhållandets individuella reglering, s. 278 f. 
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fullständigt förändra arbetstidsförhållandena. Den slutgiltiga bedömningen i fallet blev 

därmed att arbetsgivaren inte hade rätt att ensidigt förändra arbetstidens förläggning från dag 

till natt, då anställningsförhållandena ingicks med utgångspunkten att sjuksköterskorna var 

avsedda att arbeta under dagtid.98 

 

I AD 1981 nr 174 blev domstolens bedömning annorlunda. I detta fall ville arbetsgivaren 

förändra arbetstiden för åtta anställda vid Sveriges Television. De berörda arbetstagarna hade 

tidigare arbetat enligt kontorstider och förändringen innebar att de skulle börja arbeta enligt 

vaktlista, vilket innebar att kvälls- och helgarbete omfattades. Arbetsgivarsidan framhöll att 

tjänstgöring enligt vaktlista är sedvana inom nyhetsbranschen och därmed vanligt 

förekommande. I det här fallet bedömde domstolen att arbetsgivaren hade möjlighet att ändra 

arbetstagarnas arbetstid från dagtidsarbete till tjänstgöring enligt vaktlista. Det främsta 

argumentet för detta var att kvälls- och helgarbete är en naturlig del av arbetet med tanke på 

verksamhetens art, samt att tjänstgöring enligt vaktlista är vanligt förekommande inom 

verksamheten. Domstolen framhöll även att det inte fanns något i arbetstagarnas 

anställningsavtal som begränsade sådana förändringar av arbetstiden.99   

 

Även i AD 2010 nr 2 försökte en arbetsgivare ensidigt förändra flera arbetstagares arbetstider. 

Detta fall berörde ett bussbolag, där arbetsgivaren ville dela upp driftledarnas arbetspass i två 

skift under vissa dagar. Det vill säga, istället för att arbeta ett helt arbetspass i följd som 

tidigare skulle driftledarna arbeta två uppdelade pass med fyra timmars ledighet emellan. De 

berörda arbetstagarna upplevde denna förändring som att arbetsdagen förlängdes, då det var 

svårt att utnyttja de fyra lediga timmarna mellan de två arbetspassen. Domstolen konstaterade 

att det inte fanns något förbud mot detta i kollektivavtalet, vilket innebar att det väsentliga för 

bedömningen om arbetstagarna är skyldiga att acceptera denna förändring är sedvana på 

arbetsplatsen. Domstolen fastställde att en uppdelning av arbetspass på detta sätt inte har 

förekommit på arbetsplatsen tidigare och att det därmed kunde betraktas som praxis på 

arbetsplatsen. Den slutgiltiga bedömningen blev således att arbetsgivaren inte hade rätt att 

dela upp arbetsdagen i två skilda arbetspass och att de anställda inte var skyldiga att acceptera 

denna långtgående förändring.100 

 
98 AD 1979 nr 66. 
99 AD 1981 nr 174. 
100 AD 2010 nr 2. 
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4.2.4 Förändrade anställningsförmåner till följd av omplacering 

Anställningsförmåner innefattar de förmåner som en arbetstagare åtnjuter i sin anställning.  

Exempel på anställningsförmåner är lön, vinstutdelningar, subventionerad lunch och semester. 

Somliga anställningsförmåner är lagreglerade, som till exempel semester. 

Anställningsförmåner kan även regleras i kollektivavtal, personliga avtal och genom ensidiga 

regleringar från arbetsgivarens sida. Att en förmån är ensidigt reglerad från arbetsgivarens 

sida innebär att arbetsgivaren inte har någon reglerad skyldighet att utge förmånen, vilket 

även innebär att arbetstagaren inte kan kräva att erhålla förmånen.101 Förmåner som regleras i 

anställningsavtalet har dock arbetsgivaren inte möjlighet att ensidigt förändra eller dra in. I 

praxis har det exempelvis fastslagits att arbetsgivare ensidigt har rätt att dra in lunchförmåner, 

när denna förmån inte är reglerad i anställningsavtalet. Situationen blir dock annorlunda när 

lunchförmånerna regleras i det personliga avtalet, då har arbetsgivaren inte möjlighet att 

ensidigt dra in dessa.102 

 

Lön är en sådan förmån som är reglerad i anställningsavtalet. En omplacering som innebär 

sänkt lön innebär därmed en förändring i anställningsavtalets innehåll. Som tidigare nämnts 

kan inte arbetsgivare ensidigt få till stånd en ändring i anställningsavtalet103. Arbetsgivarens 

möjligheter till omplacering begränsas därmed av lönereglerna, som skyddar den anställda 

från att få sänkt lön.104 Malmberg förklarar att om en omplacering medför en sämre 

löneutveckling kan även det innebära en sådan ingripande förändring att omplaceringen faller 

utanför anställningens ram, dock ställer domstolen enligt praxis höga krav på bevisningen i 

sådana situationer.105 

 

I AD 1993 nr 34 omplacerades en hamnarbetare och fick till följd av detta en löneminskning 

på 6000-7000 kr i månaden. Löneminskningen berodde på att den anställda tidigare hade 

erhållit OB-tillägg, som nu skulle utebli efter omplaceringen. Tidigare hade den anställda 

arbetat tre dagar i följd för att sedan vara ledig två sammanhängande dagar, men 

omplaceringen innebar att den anställda skulle arbeta enligt en vanlig femdagarsvecka. 

Arbetsdomstolen godkände denna omplacering, eftersom omplaceringen inte enbart kunde 

 
101 Malmberg, J. Anställningsavtalet. Om anställningsförhållandets individuella reglering, s. 293 f.  
102 Se AD 1992 nr 27 & AD 1992 nr 141.  
103 Se avsnitt 2.2 och 3.2.  
104 Sandström, Torsten, Privatjustis mot anställda. En studie av disciplinrättskipningens grunder. Juridiska 
Föreningen i Lund, Lund, 1979. s. 170.  
105 Malmberg, Jonas. Anställningsavtalet. Om anställningsförhållandets individuella reglering, s. 267. 
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hänvisas till personliga skäl då även verksamhetsmässiga skäl spelade in. Den anställda i 

fråga hade nämligen varit sjukskriven i två år på grund av en ryggskada. När den anställda 

återgick till arbetsplatsen var avdelningen som hen tidigare arbetat på fullt bemannad, vilket 

innebar att arbetsgivaren var tvungen att antingen omplacera den anställda i fråga eller någon 

annan på avdelningen. På grund av denna platsbrist på avdelningen ansåg domstolen det som 

legitimt att omplacera den anställda, trots de omfattande förändringarna både avseende lönen 

och arbetstiderna.106 

 

AD 2006 nr 12 behandlar en likartad situation. I detta fall omplacerades en processoperatör 

till ett arbete som driftstekniker. Arbetet som processoperatör innebar att den anställda 

arbetade skift medan arbetet som driftstekniker endast avsåg dagtidsarbete. På grund av detta 

gick den anställde miste om 6000 kr i månaden i OB-tillägg till följd av omplaceringen. 

Arbetstagarparterna åberopar bastubadarprincipen och menar att arbetsgivaren måste kunna 

presentera godtagbara skäl för denna ingripande omplacering som skett på grund av 

personliga skäl. Arbetsgivaren framhåller samarbetssvårigheter som den främsta anledningen 

till omplaceringen av den anställde, men domstolen kommer i sin utredning fram till att det 

inte framstår som att den anställde hade några anmärkningsvärda samarbetsproblem. 

Bedömningen blev således att det inte fanns godtagbara skäl för omplaceringen.107 

5 Analys  
5.1 Diskussion 

5.1.1 Omplaceringsrätten 

Vad som avgör hur ingripande en omplacering bedöms vara beror mycket på 

omständigheterna i den specifika situationen. Klarlagt är att arbetsgivares omplaceringsrätt 

endast omfattar omplaceringar inom den aktuella anställningens ramar, vilket innebär att 

arbetsgivare inte har möjlighet att genom ensidigt beslutsfattande förändra anställningen i 

grunden.108 En omplacering som förändrar anställningen i grunden är således otillåten och 

likställs med ett skiljande från anställningen i rättslig mening. Exempel på vad en förändring 

 
106 AD 1993 nr 34. 
107 AD 2006 nr 12. 
108 Glavå, M & Hansson, M, Arbetsrätt, s. 500.  
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av anställningen i grunden kan innebära är om arbetsgivaren ensidigt förändrar en 

arbetstagares tjänsteomfattning eller lön.109 

 

En generell utgångspunkt avseende alla former av omplaceringar, är att arbetsgivare inte har 

möjlighet att ensidigt förändra sådana förhållanden som regleras i anställningsavtalet. 110 AD 

1983 nr 115 visar att en arbetsgivare inte har möjlighet att omplacera en arbetstagare till en 

annan ort, när en stationeringsort har angetts vid anställningens ingående.111 Praxis visar även 

att en arbetsgivare har möjlighet att ensidigt dra in lunchförmåner när dessa inte regleras i 

anställningsavtalen, men situationen blir annorlunda när förmånerna är reglerade i 

anställningsavtalet.112 Arbetsgivarens rättigheter att förändra anställningsvillkor och 

omplacera arbetstagare är därmed beroende av arbetstagarnas personliga anställningsavtal.  

 

Avseende omplaceringar till förändrade arbetsuppgifter finns 29/29-principen och 

kollektivavtalets tillämpningsområde som vägledning för att avgöra huruvida en omplacering 

är för ingripande eller ej.113 Huruvida de förändrade arbetsuppgifterna faller inom samma 

kollektivavtalsområde är ett återkommande argument som domstolen framhåller för att fastslå 

att en omplacering är legitim eller ej.114 Ytterligare en aspekt som är relevant i bedömningen 

vid omplacering till nya arbetsuppgifter är om anställningsförhållandena i övrigt är 

oförändrade. Att anställningsförhållandena i övrigt är oförändrande, till exempel avseende lön 

och arbetstider, är ett argument som domstolen i ett flertal fall framhåller för att fastställa att 

en omplacering är acceptabel. Rättspraxis visar att det faktum att arbetsuppgifterna påtagligt 

förändras inte är tillräckligt för att en omplacering ska bedömas vara för ingripande, om 

anställningsförhållandena i övrigt är oförändrade. En sådan bedömning gjordes av domstolen i 

AD 2008 nr 63, där en systemadministratör omplacerades till vaktmästare. Även i AD 2002 nr 

134 gjordes en liknande bedömning, där en arbetsledare i tunnelbanan omplacerades till 

trafikvärd. I båda dessa fallen hade arbetstagarna högre uppsatta tjänster innan 

omplaceringarna. De faktum att omplaceringarna innebar att arbetstagarna blev tilldelade 

mindre prestigefyllda arbetsuppgifter eller förlorade sina  

 
109 Se AD 1984 nr 28 och Sandström, T, Privatjustis mot anställda. En studie av disciplinrättskipningens grunder. 
s. 170. 
110 Källström, K & Malmberg, J, Anställningsförhållandet, s. 222. och Rönnmar, M, Arbetsledningsrätt och 
arbetsskyldighet, s. 56. 
111 AD 1983 nr 115. 
112 Se AD 1992 nr 27 & AD 1992 nr 141. 
113 Se avsnitt 3. 
114 Se AD 2008 nr 63, AD 2002 nr 134 och AD 1991 nr 114. 
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arbetsledande funktioner fäste domstolen inte vikt vid i sina bedömningar. I de båda fallen 

konstaterade domstolen att arbetsuppgifterna hade ändrats till följd av omplaceringarna, men 

eftersom anställningsförhållandena i övrigt var oförändrade så befann sig omplaceringarna 

trots detta inom anställningarnas ramar.115 

 

Vid geografiska omplaceringar finns ingen uttalad rättsprincip som begränsar arbetsgivarens 

omplaceringsrätt. Det är därmed främst det personliga anställningsavtalet, kollektivavtal samt 

sedvana som avgör om arbetstagare är skyldiga att acceptera en geografisk omplacering.116 

Rättspraxis visar att arbetstagare i princip alltid är skyldiga att acceptera omplaceringar inom 

samma ort och till närliggande orter.117 Det kan även uppstå situationer då arbetstagare måste 

acceptera förflyttningar längre bort. Rättspraxis visar att arbetstagare inom den statliga 

sektorn kan bli skyldiga att följa med till den nya orten vid en omlokalisering av 

verksamheten, men att det är beroende på om hela verksamheten förflyttas till en annan ort.118  

 

Gällande omplaceringar till andra arbetstider innehåller Arbetstidslagen (ATL) en rad 

begränsningar, men utöver det har arbetsgivare en vidsträckt rätt att omplacera arbetstagare 

till andra arbetstider.119 Rättspraxis har dock fastslagit att det faktum att arbetstidens 

förläggning är ett område som anses ingå i arbetsledningsrätten inte innebär att arbetsgivare 

har en fullständig rätt att ensidigt förändra arbetstiderna helt. I AD 1979 nr 66 och AD 2010 

nr 2 bedömde domstolen att arbetsgivarna inte hade rätt att stadigvarande förändra 

arbetstiderna från dagarbete till nattarbete eller dela upp arbetet i olika skift. I dessa fallen 

bedömde domstolen att omplaceringarna var för ingripande med hänvisning till sedvana på 

arbetsplatsen, hur ingripande verkningar arbetstidsförändringarna fick för de anställda samt 

med hänvisning till vilka premisser anställningarna hade ingåtts.120 Även fast kollektivavtal 

och personliga anställningsavtal inte uttryckligen reglerar arbetstiden kan domstolen således 

bedöma att omplaceringar till andra arbetstider är för ingripande och inte ingår i 

omplaceringsrätten. I AD 1981 nr 174 fick däremot arbetsgivaren ensidigt förändra 

arbetstagarnas arbetstider från kontorstider till arbetstider som omfattade kvällar och helger. 

Domstolens främsta argument till detta var sedvana inom bransch och arbetsplats, samt att 

 
115 Se AD 2008 nr 63 och AD 2002 nr 134, samt avsnitt 4.2.1.  
116 Källström, K & Malmberg, J, Anställningsförhållandet, s. 225 f. 
117 Malmberg, Jonas. Anställningsavtalet. Om anställningsförhållandets individuella reglering. s. 272 ff. och AD 
2006 nr 72. 
118 Se AD 2017 nr 59, 
119 Glavå, M & Hansson, M, Arbetsrätt, s. 512. 
120 Se AD 1979 nr 66, AD 2010 nr 2 och avsnitt 4.2.3.  
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arbetstagarnas anställningsavtal inte innehöll några begränsningar mot detta.121 Detta innebär 

att likartade omplaceringar till andra arbetstider såldes kan bedömas olika av domstolen, då 

sedvana inom bransch och arbetsplats är ett argument domstolen i flera fall fäster vikt vid.122 

 

När omplaceringar innebär att arbetstagarens anställningsförmåner förändras, är den första 

avgörande utgångspunkten om förmånen är ensidigt reglerad eller reglerad i 

anställningsavtalet. Eftersom lön är en förmån som fastställs i anställningsavtalet, kan inte 

arbetsgivare ensidigt genomföra omplaceringar som innebär en sänkt lön.123 Även 

omplaceringar som innebär en sämre löneutveckling kan bedömas vara för ingripande, men 

praxis visar att domstolen ställer höga krav på bevisningen för att de skälet ska ges 

relevans.124 Till exempel framhöll arbetstagarsidan detta argument i AD 2002 nr 134 utan 

vidare framgång.125 Trots det nyss framställda kan en arbetsgivare ensidigt genomföra 

omplaceringar som i realiteten innebär en löneminskning för arbetstagaren. Omplaceringar till 

andra arbetstider kan innebära att den anställda får en löneminskning på grund av uteblivna 

OB-tillägg. Om en sådan omplacering bedöms vara för ingripande eller ej beror inte endast på 

löneminskningen i sig utan även omständigheterna i övrigt. I AD 2006 nr 12 fick en anställd 

en löneminskning på 6000 kr i månaden på grund av uteblivna OB-tillägg till följd av en 

omplacering, vilket domstolen bedömde var en för ingripande omplacering med hänvisning 

till arbetsgivarens skäl som hänförde sig till arbetstagaren personligen.126 Bedömningen blev 

dock annorlunda i AD 1993 nr 34, som berörde en likartad situation. Även i detta fall fick en 

anställd en löneminskning på 6000-7000 kr till följd av en omplacering, men domstolen 

bedömde trots detta att omplaceringen var acceptabel då arbetsgivaren kunde presentera 

verksamhetsmässiga skäl av relevans.127 Det finns därmed ingen princip som kan garantera att 

en omplacering inte får innebära en löneminskning, då skälen till omplaceringen i den 

aktuella situationen ges stor betydelse.   

5.1.2 Arbetsskyldighetens omfattning 

Arbetsskyldighetens gränser är tämligen vidsträckta och vaga. Arbetstagarens 

arbetsskyldighet är inte endast begränsad till de arbetsuppgifter som denne åtagit sig vid 

 
121 AD 1981 nr 174. 
122 Se AD 1979 nr 66, AD 2010 nr 2 och AD 1981 nr 174.  
123 Sandström, Torsten, Privatjustis mot anställda. En studie av disciplinrättskipningens grunder. s. 170. 
124 Se AD 1994 nr 122 och Malmberg, J. Anställningsavtalet. Om anställningsförhållandets individuella 
reglering, s. 267. 
125 Se AD 2002 nr 134. 
126 Se AD 2006 nr 12. 
127 Se AD 1993 nr 34. 
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anställningens ingående utan omfattar även annat arbete som arbetsgivaren tilldelar 

arbetstagaren senare.128 Rättspraxis har visat att en systemadministratör kan bli arbetsskyldig 

att utföra arbete som vaktmästare och att en arbetsledare i tunnelbanan kan bli arbetsskyldig 

att utföra arbete som trafikvärd.129 Däremot visar praxis även att en ambulansförare inte var 

arbetsskyldig som vaktmästare och att flera sjuksköterskor inte var arbetsskyldiga att arbeta 

nattid istället för dagtid.130 Det som går att utläsa baserat på föregående avsnitt är att det inte 

endast är omplaceringens karaktär som avgör arbetsskyldigheten, utan även ett flertal andra 

omständigheter. Några faktorer som har betydelse i bedömningen är om övriga 

anställningsförhållanden är oförändrade, vilka skäl som föranlett omplaceringen, hur 

ingripande verkningar omplaceringen får för arbetstagaren samt om särskilda 

överenskommelser gjorts vid anställningens ingående.  

 

Det går även att utläsa att arbetsskyldigheten är något mer vidsträckt för arbetstagare inom 

den offentliga sektorn, jämfört med arbetstagare inom privat sektor. Inom den offentliga 

sektorn har arbetsgivare möjlighet att omplacera arbetstagare till förändrade arbetsuppgifter, 

så länge förändringarna inte är så omfattande att det kan jämföras med en annan tjänst.131 

Domstolen uttalar även i AD 2017 nr 59 att den statliga sektorn kräver en mer vidsträckt 

arbetsskyldighet, på grund av dess speciella omständigheter.132  

 

Malmberg skriver i sin essä att Arbetsdomstolen systematiskt förespråkar en bred och vag 

arbetsskyldighet. Domstolen tenderar att ge individuella omständigheter i det aktuella fallet  

betydelse för att utvidga arbetsskyldigheten. Malmberg förklarar även att en arbetstagare som 

utfört ett visst arbete kan betraktas ha åtagit sig att utföra samma arbete i fortsättningen, enligt 

praxis.133 I AD 1993 nr 160 påträffas även detta resonemang, då domstolen bedömde att en 

arbetstagare inte hade frånskilts sin anställning till följd av en omplacering på grund av att 

arbetstagaren hade inställt sig på arbetsplatsen och uttryckt att hen ansåg som anställd hos 

arbetsgivaren. I detta fall var således arbetstagaren arbetsskyldig efter omplaceringen, trots att 

de nya arbetsuppgifterna inte inrymdes i samma kollektivavtalsområde. 134 Detta rättsfall 

tydliggör vikten av arbetstagares agerande när en tvist om arbetsskyldighet uppkommer.  

 
128 Källström, K & Malmberg, J, Anställningsförhållandet, s. 222. 
129 Se AD 2008 nr 63 och AD 2002 nr 134. 
130 Se AD 1991 nr 114 och AD 1979 nr 66.  
131 AD 1995 nr 101. 
132 AD 2017 nr 59. 
133 Malmberg, J, Vad handlar arbetsrättslig reglering om? En essä om arbetsrättens uppgifter, s. 27 f. 
134 AD 1993 nr 160. 
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Vid oenighet om arbetsskyldighet föreligger är det arbetsgivaren som har tolkningsföreträde 

till dess tvisten har prövats, så länge inte kollektivavtalsbunden arbetstagarorganisation 

åberopar sitt lagstadgade tolkningsföreträde enligt 34§ MBL.135 Att arbetstagaren respekterar 

arbetsgivarens tolkningsföreträde avseende arbetsskyldigheten kan vara avgörande för 

domstolens bedömning. Rättspraxis har visat att om en arbetstagare uteblir från arbetsplatsen 

efter en omplacering, det vill säga arbetsvägrar, kan det utgöra saklig grund för uppsägning 

oberoende av det faktum om arbetskyldighet faktiskt förelåg i situationen eller ej. Så blev 

domstolens bedömning i AD 1986 nr 11, och domstolen tog i detta fall inte ens ställning till 

frågan om arbetsskyldighet faktiskt förelåg efter omplaceringen. Att arbetstagaren hade 

arbetsvägrat var tillräckligt allvarligt för att arbetsgivaren skulle ha saklig grund för 

uppsägning. Det är därmed möjligt att domstolens bedömning hade blivit avsevärt annorlunda 

om arbetstagaren hade utfört arbetet till dess att tvisten hade prövats.136  

 

En annan aspekt i fallet AD 1986 nr 11 är att arbetstagaren blev omplacerad på grund av 

religiösa skäl. I sådana situationer måste arbetstagarens religionsfrihet vägas mot 

arbetsgivarens intressen. I bedömningen i det aktuella fallet la domstolen knappt någon vikt 

vid arbetstagarens religiösa åskådning och dennes intresse av att bära turban. Viktigt att ha i 

åtanke är att detta fall ägde rum 1986, det vill säga långt innan EU:s likabehandlingsdirektiv 

och Sveriges diskrimineringslagstiftning infördes. Det är därmed troligt att en annan 

bedömning hade gjorts i fallet om det hade ägt rum idag. En omplacering kan som sagt utgöra 

diskriminering, om den föranleds av skäl som hänför sig till någon av de skyddade 

diskrimineringsgrunderna. Det är sannolikt att domstolen hade bedömt denna omplacering 

som diskriminerande om fallet hade prövats idag, då arbetstagaren blev missgynnad på grund 

av sin religiösa åskådning när omplaceringen genomfördes. En annan problematisk aspekt är 

att arbetsgivaren vanligtvis inte behöver presentera skälen bakom sina arbetsledningsbeslut137, 

vilket innebär att arbetsgivare kan omplacera arbetstagare utan att ange någon specifik 

förklaring. Det finns därmed en möjlighet att omplaceringar föranleds av diskriminerande skäl 

betydligt oftare än vad som uppdagas.  

 
135 Rönnmar, M, Arbetsledningsrätt och arbetsskyldighet, s. 49. 
136 Se AD 1986 nr 11.  
137 Glavå, M & Hansson, M, Arbetsrätt, s. 501.  
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5.2 Slutsatser 

En genomgripande tendens som kan utläsas avseende bedömningen av omplaceringar, är att 

individuella omständigheter i det aktuella fallet är av stor vikt. Det går inte att fastställa några 

generella kriterier för vad som krävs för att en omplacering ska bedömas vara för ingripande, 

då det bygger på en helhetsbedömning i det specifika fallet. Det som går att konstatera utifrån  

utredningen och diskussionen är att ett flertal faktorer påverkar domstolens bedömning 

gällande omplaceringar.  

 

Endast det faktum att arbetsuppgifterna avsevärt skiljer sig åt till följd av en omplacering är 

enligt rättspraxis inte tillräckligt för att en omplacering ska bedömas vara för ingripande. 

Andra avgörande faktorer i bedömningen är huruvida anställningsförhållandena i övrigt är 

oförändrade och om de förändrade arbetsuppgifterna inryms i samma kollektivavtalsområde. 

Arbetsgivare har således vidsträckta möjligheter att omplacera arbetstagare till förändrade 

arbetsuppgifter inom det aktuella kollektivavtalsområdet, så länge de övriga 

anställningsförhållandena inte betydligt förändras. Andra faktorer som domstolen fäster vikt 

vid i bedömningen är sedvana inom bransch och arbetsplats, omplaceringens verkningar för 

den anställde samt villkor i anställningsavtal och kollektivavtal. Avseende omplaceringar till 

förändrade arbetstider framhåller domstolen i flera fall sedvana inom bransch och arbetsplats 

som en avgörande aspekt i bedömningen. Två likartade omplaceringar kan således bedömas 

olika, då sedvana kan skilja sig markant mellan olika branscher och arbetsplatser. Även de 

skäl som föranleder en omplacering är av relevans för hur ingripande en omplacering bedöms 

vara. Domstolen tenderar att tolerera mer ingripande omplaceringar om de sker av 

verksamhetsmässiga skäl, jämfört med omplaceringar som sker av personliga skäl. Det 

förefaller sig dock rätt naturligt, då verksamhetsmässiga skäl är svårare att påverka och 

samma bedömningsprincip tillämpas avseende uppsägningar.  

 

Den enda generella gränslinje som kan dras för arbetsgivarens omplaceringsrätt är att den inte 

omfattar sådana förhållanden som regleras i anställningsavtalet, eller som fastställts vid 

anställningens ingående. Arbetsgivaren kan således inte ensidigt förändra en arbetstagares 

stationeringsort, arbetstider eller liknande när det är fastställt i anställningsavtalet. Bortsett 

från denna gränslinje tenderar de andra bedömningsfaktorerna, som till exempel 

kollektivavtalsområde och sedvana, att skilja sig åt mellan olika fall. Att arbetsuppgifterna 

inryms i samma kollektivavtalsområde kan till exempel ges olika värde i olika fall, beroende 

på övriga omständigheter.   
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Det går att fastställa att arbetstagares arbetsskyldighet vid omplaceringar är vidsträckt och kan 

komma att omfatta arbetsuppgifter som inte kunnat förutses vid anställningens ingående. 

Eftersom arbetsskyldighet per automatik föreligger när en omplacering bedöms vara legitim, 

tillämpas samma bedömningsgrunder avseende arbetsskyldighet som omplaceringar. Detta 

innebär att individuella omständigheter i det aktuella fallet även är avgörande för att bedöma 

om arbetsskyldighet föreligger till följd av en omplacering eller ej.  

 

Det går även att utläsa att arbetstagarens personliga agerande är av betydelse för domstolens 

bedömning avseende arbetsskyldigheten. Arbetstagare kan bli arbetsskyldiga genom 

konkludent handlade och av hur de uttrycker sig till följd av en omplacering. Om 

arbetstagaren utför arbetsvägran kan även den handlingen i sig utgöra saklig grund för 

uppsägning, oavsett om arbetsskyldighet faktiskt förelåg i situationen eller ej. När det uppstår 

en tvist om huruvida arbetsskyldighet föreligger bör arbetstagaren därmed oavsett lyda 

arbetsgivarens order till dess att tvisten har blivit prövad, eftersom arbetsgivaren har 

tolkningsföreträde.  

 

Sammanfattningsvis går det att fastställa att arbetsgivares omplaceringsrätt inte har ett 

bestämt ramverk. Huruvida en omplacering bedöms vara för ingripande eller ej är beroende 

av omständigheterna i det specifika fallet. Eftersom omplacering är ett komplext begrepp, 

som kan innebära såväl förändrade arbetsuppgifter som förändrade lönevillkor, hade det varit 

både komplicerat och problematiskt att fastställa generella bedömningsgrunder för alla typer 

av omplaceringar. Likaså är arbetsskyldighetens gränslinjer vid omplaceringar vidsträckta och 

bedöms utifrån omständigheterna i det aktuella fallet. Avslutningsvis går det att konstatera att 

den nuvarande omplaceringsrättens karaktär förutsätter vaga gränslinjer och en vidsträckt 

arbetsskyldighet, på grund av olika omplaceringars unika omständigheter. 
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